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Resumen 

 

  
La investigación titulada “Soft skills y estrés por insatisfacción laboral de los colaboradores 

de la empresa Industrias Peruanas Santa Lucía, San Martín, 2019.” tuvo como objetivo 

general determinar la correlación entre el soft skills y estrés por insatisfacción laboral de 

los colaboradores de la empresa Industrias Peruanas Santa Lucía, San Martín, 2019. El tipo 

de estudio fue aplicada; el diseño de la investigación es no experimental: asimismo la 

investigación contó con una muestra de estudio de 32 colaboradores de la empresa, las 

cuales se utilizaron como recolección de datos a encuestas para ambas variables, que fueron 

aplicados a lo que estipula la muestra. Donde se llegó así la siguiente conclusión, con 

respecto al objetivo general, se llegó a determinar tras la aplicación de la prueba de Pearson, 

se evidenció la relación entre ambas variables, ya que el valor “p” (Valor de significancia 

= 0.00) obtenido es menor a 0.05. Así mismo, debido a que el valor “r” es de 0.724, indica 

una correlación significativa, por lo que se acepta la hipótesis de investigación: “Existe 

correlación significativa entre el soft skills y estrés por insatisfacción laboral de los 

colaboradores de la empresa Industrias Peruanas Santa Lucía, San Martín, 2019, por otro 

lado • De acuerdo a los resultados de la variable soft skills se puede observar que los 

encuestados señalaron que el 59% de los encuestados señalaron que los soft skills se 

encuentran en un nivel inadecuado, un 22% manifestaron que se encuentra en un nivel muy 

inadecuado, un 16% mencionaron que se encuentra en un nivel ni adecuado ni inadecuado, 

y un 3% señalaron que se encuentra en un nivel adecuado. Por su parte los resultados 

obtenidos de la variable estrés por insatisfacción laboral, el 47% de los encuestados 

señalaron en cuanto a la variable estrés por insatisfacción laboral se encuentran en un nivel 

bajo, un 38% manifestaron que se encuentra en un nivel regular un 9% mencionaron que 

se encuentra en un nivel alto, y un 6% señalaron que se encuentra en un nivel muy bajo. 

 

Palabras clave: Soft skills, estrés por insatisfacción laboral, Industrias Peruanas Santa 

Lucía. 

 

  

 

 

 



xii 
 

 
 

Abstract 

 

The research entitled "Soft skills and stress due to job dissatisfaction of employees of the 

company Industrias Peruanas Santa Lucia, San Martin, 2019." had as general objective to 

determine the correlation between soft skills and stress due to job dissatisfaction of 

employees of the company Industrias Peruanas Santa Lucia, San Martin, 2019. The type of 

study was applied; the research design was non-experimental: the research also had a study 

sample of 32 employees of the company, which were used as data collection surveys for 

both variables, which were applied to what the sample stipulates. The following conclusion 

was reached regarding the general objective: after the application of Pearson's test, the 

relationship between both variables was evidenced, since the "p" value (Significance value 

= 0.00) obtained is less than 0.05. Likewise, since the "r" value is 0.724, it indicates a 

significant correlation, so the research hypothesis is accepted: "There is a significant 

correlation between soft skills and stress due to job dissatisfaction of the employees of the 

company Industrias Peruanas Santa Lucía, San Martín, 2019". According to the results of 

the soft skills variable, it can be observed that 59% of the respondents indicated that their 

soft skills are at an inadequate level, 22% stated that they are at a very inadequate level, 

16% mentioned that they are at a level that is neither adequate nor inadequate, and 3% 

indicated that they are at an adequate level. In turn, the results obtained for the variable 

stress due to job dissatisfaction, 47% of the respondents indicated that the stress due to job 

dissatisfaction was at a low level, 38% stated that it was at a regular level, 9% mentioned 

that it was at a high level, and 6% indicated that it was at a very low level. 

 

Key words: Soft skills, stress due to job dissatisfaction, Peruvian industries Saint Lucia. 
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Introducción 

 

Actualmente, las empresas han dejado de evaluar las experiencias y certificaciones con que 

cuentan los trabajadores para direccionarse en la evaluación del desarrollo de las 

habilidades blandas, las cuales se encuentran relacionadas con la aplicación de aptitudes, 

valores adquiridos y conocimientos. Asimismo, se evidencia que el 19% de los trabajadores 

carecen de competencias de empleabilidad como las habilidades blandas requeridas 

actualmente en todo puesto de trabajo, además los directivos de las empresas han 

identificado que las habilidades de trato interpersonal se desarrollan en un 4%. Dicha 

situación generó que el 39% de las empresas presenten dificultades para cubrir las vacantes, 

mientras que la Organización Internacional del Trabajo OIT señaló que la tasa de 

desempleo en Latinoamérica fue de 14.5% (Tito, 2016, p.60). 

En cuanto a los trabajadores de una empresa pública ecuatoriana se evidenció que el estrés 

por factores intrínsecos del trabajo tuvo una influencia de 10.895, mientras que el rol de 

gerencia genera un estrés de 11.397, además la estructura organizacional y el clima laboral 

de la empresa producen un estrés de 8.430. Dicha situación evidencia el estrés por 

insatisfacción laboral de los trabajadores lo cual perjudica al desempeño de sus actividades 

laborales, además que los funcionarios públicos ecuatorianos presentaron un incremento 

de las afectaciones provocada por el estrés tanto en su salud física como mental (Ramos, et 

al., 2019, p.8). 

Para las empresas a nivel nacional, la dificultad de desarrollar trabajo en equipo representó 

un 38.4%, mientras que la dificultad de comunicación representó un 31.9%, además la 

responsabilidad se incumplió en un 31,2%, por otro lado, el 23.7% de los trabajadores 

tuvieron dificultad para desarrollan una estabilidad emocional en sus actividades laborales 

y el 17.8% presentaron dificultad para mostrar amabilidad entre sus compañeros de trabajo. 

Asimismo, la deficiencia de la formación de habilidades blandas puede generar pérdidas 

económicas e incrementar el estrés de los trabajadores, además las empresas actualmente 

no están dispuestas a contratar personal que no cuente desarrollada sus habilidades blandas 

ya que pone en riesgo el cumplimiento de las metas institucionales (Novella et al., 2019, 

p.7). 

Por otro lado, a nivel nacional se evidencia que los trabajadores de una institución de Lima 

presentaron una sensación de estrés debido a que sus actividades laborales no resultaron 
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como esperaban o se salieron de control (6.1%), además no podían afrontar las actividades 

que tenían que hacer (6%), además se evidenció que en el Perú del total de 168 

colaboradores en una empresa privada de Lima, el 29% presentó un elevado nivel de estrés, 

además se evidenció que el incremento de estrés en los trabajadores genera un inadecuado 

clima laboral, lo cual es desfavorable para el crecimiento empresarial y profesional de los 

trabajadores (Mejía et al., 2019, p.207). 

A nivel local, la empresa Industrias Peruanas Santa Lucía, San Martín se registró como 

Personería Jurídica correspondiente a la Partida Registral de Sociedad con la denominación 

Industria Peruana Santa Lucia SAC, RUC Nº 20542390507 el 17 de setiembre del 2013. 

Respecto a la actividad económica, la empresa realiza todo servicio de secado y pilado de 

arroz, el servicio de selección de arroz por color y servicio de embolsado de arroz pilado, 

además actualmente brinda asesoría, capacitación y apoyo con recursos económicos a los 

productores agrícolas con el fin de obtener buenos resultados en la cosecha de la materia 

prima e importa productos de uso agrícola para la venta como son abonos y fertilizantes. 

Asimismo, en la empresa se logró evidenciar que, los trabajadores administrativos 

presentaron estrés por el incremento de la carga laboral entre las áreas de la empresa, lo 

cual genera que estén insatisfechos con las labores realizadas diariamente, esto debido a  

que los operarios de la empresa no realizan adecuadamente su trabajo ya que en la mayoría 

de veces la producción es entregada a destiempo generando retrasos en el trabajo del 

personal administrativo y acumulación de actividades por realizar. Lo que a su vez también 

repercute en el desempeño de los jefes de la empresa ya que retrasa sus actividades de 

comercialización y financiamiento de la empresa ocasionando que el estrés laboral se vea 

incrementado. Todo ello genera que los trabajadores administrativos se sientan 

desmotivados para lograr los objetivos de la empresa ya que no pueden cumplir con sus 

responsabilidades dentro de los plazos, además ante el incremento del estrés los 

trabajadores no son empáticos con sus compañeros de trabajo y no cooperan para la 

realización de las actividades de manera rápida afectando considerablemente el logro de 

las metas lo que genera aún más estrés entre el personal administrativo, debido a la 

insatisfacción por el incumplimiento de las labores programadas, además que en ciertas 

ocasiones tienen la necesidad de trabajar más de las horas laborales que no son 

recompensadas, esto debido a los diversos retrasos para la entrega de la producción a los 

clientes. 
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Ante dicha situación es muy probable que el desempeño de los trabajadores sea inferior lo 

cual generarían mayores costos por parte de la empresa al tener que reclutar contantemente 

personal, también generaría una disminución de la competitividad de la empresa al no 

contar con trabajadores estables y productivos. Por ello en la presente investigación se 

pretende determinar si los denominados soft skills se asocian con el estrés por 

insatisfacción laboral de los colaboradores de la empresa Industrias Peruanas Santa Lucía, 

San Martín, 2019. 

Formulación del problema 

Problema general. 

¿Cuál es la correlación entre el soft skills y estrés por insatisfacción laboral de los 

colaboradores de la empresa Industrias Peruanas Santa Lucía, San Martín, 2019? 

Problemas específicos. 

¿Cuál es la situación actual del soft skills de los colaboradores de la empresa Industrias 

Peruanas Santa Lucía, San Martín, 2019? 

¿Cuál es la situación actual del estrés por insatisfacción laboral de los colaboradores de la 

empresa Industrias Peruanas Santa Lucía, San Martín, 2019? 

¿Cómo es la correlación entre las dimensiones de las variable soft skill y el estrés por 

insatisfacción laboral de los colaboradores de la empresa Industrias Peruanas Santa Lucía, 

San Martín, 2019? 

 

Objetivos 

Objetivo general. 

Determinar la correlación entre el soft skills y estrés por insatisfacción laboral de los 

colaboradores de la empresa Industrias Peruanas Santa Lucía, San Martín, 2019. 

Objetivos específicos. 

Analizar la situación actual del soft skills de los colaboradores de la empresa Industrias 

Peruanas Santa Lucía, San Martín, 2019. 

Describir la situación actual del estrés por insatisfacción laboral de los colaboradores de la 

empresa Industrias Peruanas Santa Lucía, San Martín, 2019. 
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Determinar la correlación entre las dimensiones de la variable soft skill y estrés por 

insatisfacción laboral de los colaboradores de la empresa Industrias Peruanas Santa Lucía, 

San Martín, 2019. 

Justificación de la investigación 

Conveniencia 

La presente investigación sirvió para conocer la correlación que existe entre los soft skills 

y estrés por insatisfacción laboral de los colaboradores de la empresa Industrias Peruanas 

Santa Lucía, San Martín, 2019, esto con el propósito de que los directivos y jefes conozcan 

la situación real de las habilidades blandas que manejan los trabajadores administrativos y 

el grado de satisfacción que presentan de sus labores. Esto permitió que establezcan 

estrategias o planes que permitan mejorar la realidad de la empresa a fin de que se mejore 

la productividad en los trabajadores administrativos y sean más competitivos en su campo 

laboral. 

 Relevancia social 

La investigación logra tener una transcendencia en la empresa Industrias Peruanas Santa 

Lucía, San Martín, porque podrá conocer la correlación existente entre los soft skills y 

estrés por insatisfacción laboral de los trabajadores y así sean los principales beneficiados 

han sido a los trabajadores administrativos debido a que conocerán los puntos deficientes 

en que deben mejorar. Ello ha podido realizar por medio de la aplicación de estrategias a 

fin de que desarrollen sus habilidades blandas y puedan aplicarla en el centro de labores y 

en la sociedad. Esto permitirá que ante cualquier situación adversa puedan tomar la mejor 

decisión posible y así sentirse satisfechos por el correcto manejo de problemas que se 

presentan en el día a día tanto en el ámbito laboral como social. 

Valor teórico 

Se empleó las teorías de los diferentes autores de las variables soft skills y estrés por 

insatisfacción laboral que permitió el desarrollo del estudio. Por otro lado, los datos que se 

han obtenido para expandirse a otras investigaciones y servir de base para futuros estudios, 

esto ha sido posible debido a que se tuvo un conocimiento previo sobre la conducta de las 

variables bajo investigación. Finalmente, las hipótesis formuladas y las sugerencias sirvió 

de apoyo para futuros estudios que presenten similar problemática en un contexto 

semejante. 
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Implicancias prácticas 

La investigación tuvo una justificación práctica, puesto que tiene como finalidad estudiar 

y analizar un problema real que ocurre en las diversas empresas como en la presente 

investigación, donde el inadecuado manejo de los soft skills de cierta manera ocasiona que 

los trabajadores presenten deficiencias en el desempeño de sus funciones. Asimismo, el 

estudio de los soft skills e insatisfacción laboral brindará datos sobre la realidad de los 

trabajadores en la sociedad peruana lo cual puede ser un indicador para que las instituciones 

involucradas en mejorar el bienestar del trabajador, tome las medidas necesarias para que 

la sociedad en general desarrolle los soft skills en su vida diaria y así evitar también que 

los puestos de trabajo no sean ocupados por la falta de dichas capacidades laborales. 

Utilidad metodológica 

La investigación presenta una justificación metodología puesto a que utilizó las diversas 

definiciones de las variables soft skills y estrés por insatisfacción laboral, las cuales 

permitirán elaborar o diseñar un instrumento con el que se pueda obtener la información 

necesaria para alcanzar los objetivos de la investigación, además el estudio indicará la 

mejor manera en que se debe de analizar las variables y la muestra que integran la 

investigación. 

Importancia del estudio 

En la actualidad, las actividades relacionadas con el trabajo representan un desgaste mental 

tan fuerte que ha derivado en un problema de salud pública que se conoce como estrés 

laboral. Este tipo de estrés es un estado de tensión física y psicológica que se produce al 

existir un desequilibrio entre las demandas del trabajo y los recursos de los trabajadores 

para resolverlas o adaptarse. De acuerdo con cifras de la Organización Mundial de la Salud 

(OMS), México ocupa el primer lugar en el índice de trabajadores que padecen estrés 

laboral con un 75%, seguido por China con el 73% y Estados Unidos con el 59%. 

 

Es importante controlar el estrés porque, como seres humanos hay que buscar un equilibrio 

entre los deberes tanto laborales como personales y la tranquilidad mental, para así poder 

elaborar las funciones diarias de una manera óptima. La Dra. María del Carmen Martínez, 

nos compartió las pautas para llegar a controlar mejor el estrés, “el hecho de que tú tengas 

un estilo de vida saludable, por ejemplo, dormir mínimo de seis a ocho horas diarias, una 

buena alimentación, hacer ejercicio. También hay que tener en cuenta que para todos los 
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estreses no es lo mismo, ya que una persona se puede estresar por algo que para otra puede 

ser normal, por ello es importante saber identificar su sintomatología para que a futuro 

puedan saber llevar mejor la situación. 

 

Al mismo tiempo está compuesto por tres capítulos: 

CAPÍTULO I: REVISIÓN BIBLIOGRÁFICA 

Se considera los trabajos previos, las teorías relacionadas y la definición de términos. 

CAPÍTULO II: MATERIAL Y MÉTODOS  

Se menciona el diseño de investigación; variables, operacionalización; población y 

muestra; técnicas e instrumentos de recolección de datos, métodos de análisis de datos y la 

estadística utilizada. 

CAPÍTULO III: RESULTADOS Y DISCUSIÓN  

En esta parte se menciona las consecuencias del procesamiento de la información, 

acompañado de la discusión de los resultados, conclusiones y las recomendaciones. 
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CAPÍTULO I 

REVISIÓN BIBIOGRÁFICA 

 

1.1. Antecedentes de la investigación 

 

Para abordar las investigaciones anteriores con respecto a las variables en estudio es 

necesario abarcar antecedentes en tres niveles como son: 
 

A nivel internacional 

Granda (2018) en su investigación “Habilidades blandas aplicadas en el servicio al cliente 

como fuente de ventaja competitiva de las empresas del sector de comercialización de 

electrodomésticos”. Quito, Ecuador. El estudio tuvo como propósito desarrollar las 

habilidades blandas para el servicio al cliente. Asimismo, los aspectos metodológicos 

tomados en cuenta fueron de tipo exploratoria, descriptiva, cuantitativa, mientras que los 

métodos de estudio fueron inductivo, deductivo y analítico sintético.  muestra estuvo 

conformada por 5 trabajadores de la entidad.  Mientras que la técnica del estudio fue la 

encuesta con su instrumento el cuestionario. Los resultados del estudio fueron que las 

habilidades blandas, la gestión de relaciones y las competencias emocionales de los 

trabajadores está orientada al desarrollo de habilidades que permitan elevar la percepción 

de los consumidores. Finalmente, la conclusión fue que en la empresa no existe ninguna 

propuesta para desarrollar las habilidades blandas de las empresas. 

Vallejo (2019) en su investigación “Análisis de las habilidades blandas necesarias para el 

éxito de una Startup”. Valparaíso, Chile. El estudio tuvo como propósito formulan un plan 

de habilidades blandas necesarias para el éxito de un Startup. Asimismo, los aspectos 

metodológicos tomados en cuenta fueron de tipo exploratoria, descriptiva, cuantitativa-

cualitativa, mientras que los métodos de estudio fueron inductivo, deductivo y analítico 

sintético. La muestra estuvo conformada por 6 empresas. Mientras que la técnica del 

estudio fue la encuesta con su instrumento el cuestionario. Los resultados del estudio fueron 

que 90% de las empresas fracasa y en Chile se evidenció un déficit de proyectos exitosos, 

esto principalmente porque las empresas no presentan desarrolladas sus habilidades 

blandas. Finalmente, la conclusión fue que durante la vida de un emprendimiento es 

importante el desarrollo de las habilidades blandas, las cuales les permitirán superar cada 

etapa del camino emprendedor. 
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García (2016) en su estudio “Estudio del estrés laboral en el personal administrativo y 

trabajadores de la Universidad de Cuenca. Cuenca 2015”. Cuenca, Ecuador. El estudio 

tuvo como propósito analizar el estrés laboral del personal administrativo. Asimismo, los 

aspectos metodológicos tomados en cuenta fueron de tipo exploratoria, nivel descriptivo, 

cuantitativa. La muestra estuvo conformada por 240 trabajadores. Mientras que la técnica 

del estudio fue la encuesta con su instrumento el cuestionario. Los resultados del estudio 

fueron que el 14.58% desarrollan un trabajo activo, el 43.75% presenta un trabajo pasivo y 

el 23.75% de los trabajadores presentan una alta tensión laboral. Finalmente, la conclusión 

fue que, existe probabilidad que en los trabajadores se desarrolle enfermedad física-mental 

debido al elevado nivel de estrés en el periodo evaluado. 

Vidal (2018) en su estudio “Estudio del estrés laboral en las pymes en la provincia de 

Zaragoza”. Aragón, España. El estudio tuvo como propósito diseñar un plan de prevención 

de estrés laboral de las pymes. Asimismo, los aspectos metodológicos tomados en cuenta 

fueron de tipo exploratoria, descriptiva, cuantitativa-cualitativa, mientras que los métodos 

de estudio fueron inductivo, deductivo y analítico sintético. La muestra estuvo conformada 

por 164 empresas pymes. Mientras que la técnica del estudio fue la encuesta con su 

instrumento el cuestionario. Los resultados del estudio fueron que los trabajadores se ven 

obligados a realizar un esfuerzo para el cual no están preparados lo cual genera un conjunto 

de problemas de adaptación, además produce que desarrollen un estrés patológico. 

Finalmente, la conclusión fue que las pymes no cuentan con las acciones para mitigar, 

identificar o prevenir la fatiga, la ansiedad y el estrés entre los trabajadores que afectan al 

crecimiento de las empresas y que son la principal causa de la baja productividad e 

incapacidad laboral. 

A nivel nacional 

Vega (2020) en su investigación “Coaching y el desarrollo de habilidades blandas en los 

colaboradores de la empresa Marsh Rehder S.A., Lima 2019”. Lima, Perú. El estudio tuvo 

como propósito establecer el coaching y el desarrollo de sus habilidades blandas. 

Asimismo, los aspectos metodológicos tomados en cuenta fueron de tipo aplicada, no 

experimental, de corte transversal, de nivel correlacional, mientras que los métodos de 

estudio fueron hipotético - deductivo. La muestra estuvo conformada por 132 trabajadores 

administrativos. Mientras que la técnica del estudio fue la encuesta con su instrumento el 

cuestionario. Los resultados del estudio fueron que el 40.91% considera que el nivel de 
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habilidades blandas fue alto, mientras que el trabajo en equipo se encontró en un nivel alto 

de 60.61%, la gestión de tiempo se encontró en un nivel alto de 60.61%, además la toma 

de decisiones se encuentra en un nivel alto de 40.91%. Finalmente, la conclusión fue que 

el coaching y las habilidades blandas se relacionan de manera positiva y alta con un 

coeficiente de correlación de 0.907. 

Vallejos (2019) en su investigación “Habilidades blandas y su influencia en el desempeño 

del personal post venta Interamericana Norte SAC Filial Chiclayo”. Chiclayo, Perú. El 

estudio tuvo como propósito establecer la influencia que tienen las habilidades blandas en 

el desempeño de los trabajadores de la entidad. Asimismo, los aspectos metodológicos 

tomados en cuenta fueron de diseño no experimental, de enfoque cuantitativo, de nivel 

explicativo. La muestra abarcó 39 trabajadores. Mientras que la técnica del estudio fue la 

encuesta con su instrumento el cuestionario. Los resultados del estudio fueron que la 

autorregulación se encuentra en un 4.37, mientras que el conocimiento de uno mismo está 

en un 4.31, la motivación y empatía se encontró en 4.28 y las habilidades sociales 4.15. 

Finalmente, la conclusión fue que existe influencia de las habilidades blandas en el 

desempeño laboral, pero solo con la dimensión habilidades sociales. 

Tesen (2019) en su estudio “Desarrollo de Soft skills y desempeño laboral de los 

colaboradores de la empresa Tottus Chimbote-2019”. Chimbote, Perú. El estudio tuvo 

como propósito establecer la relación entre el soft skills y desempeño laboral del personal 

de la entidad. Asimismo, los aspectos metodológicos tomados en cuenta fueron de tipo 

aplicada, no experimental, de corte transversal, de nivel correlacional. La muestra estuvo 

conformada por 234 trabajadores. Mientras que la técnica del estudio fue la encuesta con 

su instrumento el cuestionario. Los resultados del estudio fueron que el soft skills se 

encuentra en un nivel muy bajo de 32% y alto con un 27%, además la proactividad tuvo un 

nivel muy bajo de 14%, el trabajo bajo presión tuvo un nivel muy bajo de 29%, la 

responsabilidad en un nivel muy bajo de 23%, el trabajo en equipo tuvo un nivel muy bajo 

de 35% al igual que la inteligencia emocional. Finalmente, la conclusión fue que existe una 

relación positiva y significativa de 0.744 entre el desarrollo de Soft skills y desempeño 

laboral de los colaboradores de la empresa Tottus Chimbote-2019. 

Tapia & Inga (2019) en su estudio “Relación de las habilidades blandas en la 

productividad laboral en los colaboradores de la empresa inversiones y servicios 

generales Tongod S.R.L. – Cajamarca, 2019”. Cajamarca, Perú. El estudio tuvo como 
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propósito establecer la relación entre las habilidades blandas y la productividad laboral del 

personal de la entidad. Asimismo, los aspectos metodológicos tomados en cuenta fueron 

de tipo básica, de enfoque mixto, diseño no experimental, de corte transversal, de nivel 

correlacional. La muestra estuvo conformada por 15 trabajadores. Mientras que la técnica 

del estudio fue la encuesta con su instrumento el cuestionario. Los resultados del estudio 

fueron que la satisfacción se relaciona con las habilidades blandas con un 0.526, además la 

participación se relaciona con las habilidades blandas en un 0.574. Finalmente, la 

conclusión fue que la habilidad blanda se relaciona de manera positiva y significativa con 

la productividad laboral, donde el Rho de Spearman fue de 0.806. 

 

A nivel regional y local 

Del Águila,(2019) en su investigación “Impacto del estrés laboral en el desempeño laboral 

de los colaboradores de la empresa Conselva, Tarapoto 2019”. Tarapoto, Perú. El estudio 

tuvo como propósito establecer el impacto del estrés laboral en el desempeño laboral en el 

personal de la empresa. Asimismo, los aspectos metodológicos tomados en cuenta fueron 

de tipo descriptivo, diseño no experimental, de corte transversal, de nivel correlacional. La 

muestra estuvo conformada por 50 trabajadores. Mientras que la técnica del estudio fue la 

encuesta con su instrumento el cuestionario. Los resultados del estudio fueron que el 64% 

consideró que el estrés es generado por factores ambientales, mientras que el 92% 

considera que el estrés a veces es generado por factores organizacionales y el 68% de los 

trabajadores consideraron que a veces el estrés es generado por factores individuales. 

Finalmente, la conclusión fue que el 92% de los trabajadores indicaron que a veces tienen 

estrés. 

Salirrosas (2019) en su investigación “Estrés laboral y su influencia en el desempeño de 

los colaboradores de la empresa Credivargas SAC, Tarapoto 2018”. Tarapoto, Perú. El 

estudio tuvo como propósito establecer la influencia del estrés laboral en el desempeño de 

los trabajadores de la empresa. Asimismo, los aspectos metodológicos tomados en cuenta 

fueron de tipo aplicada, diseño no experimental, de corte transversal, de nivel descriptivo-

correlacional. La muestra estuvo conformada por 15 trabajadores. Mientras que la técnica 

del estudio fue la encuesta con su instrumento el cuestionario. Los resultados del estudio 

fueron que el 40% del personal presentó un nivel de estrés alto, además el 33% presentó 

un nivel de estrés medio y el 27% tuvo un estrés de nivel bajo. Finalmente, la conclusión 
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fue que el estrés laboral y el desempeño de los trabajadores presentaron una relación 

inversa de 0.630. 

Ayay & Rodríguez (2018) en su investigación “Relación del estrés laboral y el desempeño 

laboral en la cadena molinera Induamerica Trade S.A – San Martín”. Tarapoto, Perú. El 

estudio tuvo como propósito establecer la relación entre el estrés laboral y el desempeño 

de los trabajadores de la empresa. Asimismo, los aspectos metodológicos tomados en 

cuenta fueron de tipo aplicada, diseño no experimental, de corte transversal, de nivel 

correlacional. La muestra estuvo conformada por 64 trabajadores. Mientras que la técnica 

del estudio fue la encuesta con su instrumento el cuestionario. Los resultados del estudio 

fueron que el 44% de los trabajadores están de acuerdo con la falta de apoyo organizacional, 

además el 39% considera estar indiferente por la sobrecarga laboral, el 33% estuvo en 

desacuerdo con las dificultades interpersonales y el 41% es indiferente sobre las fuentes 

intrínsecas de satisfacción. Finalmente, la conclusión fue que 53% es indiferente sobre el 

estrés laboral que presentan en la empresa. 

Sánchez & Trigozo (2019) en su investigación “Comunicación interna y su relación con 

el estrés laboral de los colaboradores de distribuidora y comercializadora Fanero S.A.C, 

Tarapoto, 2019”. Tarapoto, Perú. El estudio tuvo como propósito establecer la relación 

entre la comunicación interna y el estrés laboral de los trabajadores de la empresa. 

Asimismo, los aspectos metodológicos tomados en cuenta fueron de tipo aplicada, diseño 

no experimental, de corte transversal, de nivel descriptivo-correlacional. La muestra estuvo 

conformada por 40 trabajadores. Mientras que la técnica del estudio fue la encuesta con su 

instrumento el cuestionario. Los resultados del estudio fueron que la comunicación interna 

y la falta de apoyo organizacional tuvo un coeficiente de 0.880, además con la sobrecarga 

laboral fue de 0.942, con las dificultades interpersonales fue de 0.897 y con la insatisfacción 

fue de 0.925. Finalmente, la conclusión fue que existe relación entre la comunicación 

interna y el estrés en un 0.457. 

 

1.2. Base teórica 

 

Soft skills 

Evolución del Soft skills 

La intensa competencia global ha dado lugar a una fuerza laboral emergente donde las 

habilidades blandas se encuentran entre los activos más valiosos que puede poseer un 
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empleado. Ha habido una progresión en la población activa desde principios del siglo XX 

considerada como la época de la primera revolución industrial, donde los hombres 

trabajaban mientras las mujeres se quedaban en casa y criaban a los hijos, además el 

enfoque en el lugar de trabajo estaba en la producción en masa (Dean & East, 2019, pp.19-

20). 

La historia de la fuerza laboral en los Estados Unidos incluye tiempos económicos 

desafiantes durante la Gran Depresión, alto desempleo durante la Segunda Guerra Mundial 

y la guerra de Vietnam, la aparición de computadoras para aumentar la eficiencia del 

trabajo, y la lucha feminista. La presencia de mujeres en la fuerza laboral ha cambiado 

algunos resultados comerciales. Las mujeres suelen tener una mayor empatía y habilidades 

más sólidas para construir relaciones que los hombres (Dean & East, 2019, p.20). 

Las habilidades blandas en el siglo XXI son consideradas como competencias para la 

empleabilidad, socioemocionales, laborales, relacionales, nucleares, además son 

consideradas como aquellas destrezas que permite a las personas tener la capacidad de 

laborar en diferentes contextos, además permite transferir los aprendizajes de un campo a 

otro. Según la teoría de Geana, Leane, y Bonnie (2010) indicaron que las habilidades 

blandas son las cualidades individuales como habilidad para trabajar en equipo, gestión de 

tiempo, habilidades de comunicación, ética y aprecio por la diversidad (Moreno & 

Guzmán, 2019, p.8). 

Posteriormente, las habilidades se refieren al nivel de desempeño de un individuo en una 

tarea en particular o la capacidad de realizar bien un trabajo que se puede dividir en 

elementos técnicos y elementos de comportamiento. Los elementos técnicos miden las 

habilidades técnicas “difíciles” mientras que los elementos de comunicación miden las 

habilidades “blandas” que incluyen las actitudes y enfoques que los solicitantes adoptan en 

su trabajo, como la capacidad de colaborar en proyectos en equipo (Patacsil & Tablatin, 

2017, p.350). 

Teoría de Soft skills 

La teoría de factores y rasgos de Parsons opera bajo la premisa de que es posible medir 

tanto las habilidades individuales, los talentos como los atributos requeridos en trabajos 

particulares. También asume que las personas pueden ser asignadas a una ocupación que 
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se adapte a ellas. Por lo tanto, si la capacidad del individuo se adapta al trabajo, se 

desempeñará mejor y su productividad será la más alta (Patacsil & Tablatin, 2017, p.350). 

Por otro lado, la teoría de emparejamiento de trabajos de Barnard, Veldhuis y Van Rooij 

(2001) afirma que el objetivo principal es que las personas se preparen e consideren las 

habilidades adecuadas para las tareas que realizarán en sus futuros trabajos. La teoría 

afirma que un desajuste entre las habilidades requeridas y las habilidades que realmente 

posee una persona, lo cual tiene una contribución significativa en su productividad, salarios 

y probabilidad de conseguir un trabajo. Por lo tanto, las habilidades requeridas por los 

empleadores deben ser equivalentes a las habilidades de las personas (Patacsil & Tablatin, 

2017, p.350). 

 

Soft skills 

Las habilidades blandas se refieren a un conjunto de cualidades personales, hábitos, 

actitudes y cualidades sociales que hacen que alguien sea un buen empleado y compatible 

para trabajar. Son cualidades deseables para ciertas formas de empleo que no dependen de 

los conocimientos adquiridos: incluyen el sentido común, la capacidad para tratar con las 

personas y una actitud flexible positiva (Vasanthakumari, 2019, p.67). 

Los soft skills se considera como un conjunto de destrezas que presentan las personas para 

desempeñarse de manera adecuada tanto las relaciones laborales como personales. 

Diversos especialistas consideran que las habilidades técnicas son más fáciles de 

desarrollar en las personas en vez que las habilidades blandas. Asimismo, la gran mayoría 

de especialistas sobre temas laborales indican que, si los colaboradores poseen una gran 

comunicación, además de las habilidades de negociación e interpersonales, estos deben ser 

retenidos en la empresa ya que incrementarán el desempeño de la empresa (Ortega, 2017, 

p.7). 

Las habilidades blandas son habilidades esenciales que pertenecen a la naturaleza humana, 

además es un término que se refiere a los rasgos de personalidad, las cualidades sociales, 

la facilidad con el lenguaje, los hábitos personales, la amabilidad y el optimismo que 

marcan a las personas en diversos grados. Otra definición es que son atributos personales 

que permiten a alguien interactuar de manera efectiva y armoniosa con otras personas 

(Urhan, 2018, p.6300). 



14 
 

 
 

Son un conjunto de habilidades relacionadas con el desarrollo de la personalidad que 

incluye habilidades sociales, habilidades de comunicación y lenguaje, hábitos 

interpersonales, asertividad, amabilidad y optimismo que demuestran la relación con el 

otro. Las habilidades blandas se conocen como habilidades interpersonales, además es a 

capacidad de interacción con los demás y están relacionados con las emociones, los 

sentimientos, el instinto, es decir, el conocimiento interno (Urhan, 2018, p.6300). 

Las habilidades blandas identificadas como necesarias en el lugar de trabajo incluyen la 

comunicación, el trabajo en equipo, la motivación, la resolución de problemas, el 

entusiasmo y la confianza. Las habilidades blandas son fundamentales para el éxito en los 

negocios.  Las empresas buscan trabajadores que se motiven a sí mismos y que puedan 

trabajar de forma independiente, además que posean la capacidad de comunicarse ya que 

es una habilidad integral para los trabajadores (Dean & East, 2019, p.19). 

Las habilidades blandas son características o habilidades personales que podrían permitir a 

cualquier persona interactuar de manera efectiva y armoniosa con los demás. Estas 

características o cualidades conforman quién eres incluyendo nuestras actitudes, hábitos y 

personalidad que adquirimos a través de experiencias educativas, laborales y de vida. Las 

habilidades blandas son las habilidades interpersonales y para la vida que ayudan al 

candidato a compartir sus habilidades duras de manera efectiva. Estas habilidades son una 

colección de rasgos de personalidad, atributos positivos, habilidades de comunicación 

colectivas con encanto social y competencias que mejoran la relación y el desempeño de 

un empleado en el trabajo (Dean & East, 2019, p.19). 

 

Importancia de las Soft skills 

Las habilidades blandas son importantes para el desarrollo profesional, el mantenimiento 

de los derechos de propiedad intelectual y la comunicación efectiva. Las habilidades 

blandas incluyen atributos interpersonales y personales que mejoran las interacciones, el 

desempeño laboral y las perspectivas profesionales de un individuo. Hay muchas 

habilidades blandas clave que deben aplicarse en el lugar de trabajo. Las habilidades se 

consideran imprescindibles en cualquier campo empresarial y son las habilidades más 

importantes que se espera que tengan todos los solicitantes de empleo (Vasanthakumari, 

2019, p.67).  
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Las habilidades blandas son una combinación de habilidades interpersonales, habilidades 

sociales, habilidades de comunicación, rasgos de carácter o personalidad, actitudes, 

atributos profesionales, inteligencia social y emocional, cocientes de inteligencia, que 

permiten a las personas navegar por su entorno, trabajar bien con otros, desempeñarse bien 

y lograr sus objetivos complementando las habilidades duras (Vasanthakumari, 2019, 

p.67). 

Las habilidades blandas diferencian entre candidatos adecuados y candidatos ideales. En la 

mayoría de los mercados laborales competitivos, los criterios de contratación no se limitan 

a la capacidad técnica y al conocimiento especializado. Los reclutadores buscarán personas 

que puedan convertirse en líderes, y el liderazgo, en sí mismo, depende de varias 

habilidades sociales clave. Las habilidades blandas actúan como clave para construir 

relaciones, ganar visibilidad y crear más oportunidades de avance (Vasanthakumari, 2019, 

p.67). 

Beneficios de Soft skills 

Se supone que las habilidades blandas afectan el éxito profesional en la medida en que sus 

atributos y rasgos se subrayan profundamente, además se ha convertido en una inversión 

para los resultados socio-económicos.  El mercado laboral necesita competencias técnicas 

cada vez más específicas, pero también cada vez más necesita otro tipo de competencias, 

como el trabajo en equipo, el asertividad y la capacidad para trabajar bajo presión. Por otro 

lado, mejoran las interacciones, el desempeño laboral, el pensamiento crítico y las 

perspectivas profesionales (Caggiano & Schleutker, 2020, p.2). 

Las habilidades blandas están vinculadas a rasgos de personalidad, objetivos y 

motivaciones. Pueden considerarse un importante valor añadido que permite alcanzar 

logros más amplios y mejor valorados en el mercado laboral actual. Además, permite 

obtener resultados más coherentes y precisos, mejorando la calidad de los objetivos y las 

estrategias adoptadas, también mejoran las interacciones, el desempeño laboral, el 

pensamiento crítico y las perspectivas profesionales. Las habilidades blandas son 

transversales en su uso práctico en la vida diaria y en los lugares de trabajo, adaptándose y 

modificándose según la situación y las motivaciones (Caggiano & Schleutker, 2020, p.2). 

Las habilidades blandas son la capacidad de una persona que le ayuda a desempeñarse 

eficazmente en el lugar de trabajo, el mayor crecimiento en el sector de servicios ha 
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extendido la importancia de este tipo de habilidades, que en consecuencia se han presentado 

como una característica crucial para el éxito de las empresas y organizaciones. Esto debido 

a que, las habilidades blandas son los rasgos y habilidades de la actitud y el comportamiento 

más que del conocimiento o la aptitud técnica. Estas habilidades lo ayudan a presentar de 

manera agradable sus habilidades duras, estas habilidades son muy necesarias en todos los 

niveles y en todos los miembros de la organización para desempeñarse y tener éxito 

(Meeks, 2017, p.21). 

 

Dimensiones de las habilidades blandas 

Desempeño de tareas  

Es el rango de habilidades que establecen la predisposición de ser responsable hacia una 

tara, ordenado, persistente, respetuoso de las normas y virtuoso. Se considera como el 

rendimiento laboral y la acción que desempeña el trabajador en la realización de las 

diversas tareas y funciones que exige su cargo en un entorno laboral específico. Dentro del 

desempeño de las tareas realizadas por los trabajadores se encuentra la motivación al logro, 

la responsabilidad, el autocontrol y la persistencia (Schleicher, 2014, p.17). 

Motivación al logro: hace referencia a la fijación de elevados estándares para uno 

mismo, en donde las personas trabajan persistentemente para cumplirlos. Aquí los 

trabajadores disfrutan lograr un elevado nivel de práctica para el desarrollo de una 

determinada actividad (Schleicher, 2014, p.6). 

Responsabilidad: indica la capacidad para cumplir con las actividades o 

compromisos de manera puntual y confiable, además es la destreza de las personas 

de cumplir con las promesas, acuerdos y legar puntual al trabajo para la realización 

de manera inmediata de sus actividades (Schleicher, 2014, p.6). 

Autocontrol: es la capacidad de las personas de evitar distracciones, en donde 

orienta su atención en la realización de las labores pendientes con el propósito de 

alcanzar los objetivos personales. Aquí las personas destacan por ser cuidadosos, no 

precipitarse y evita posibles riesgos (Schleicher, 2014, p.6). 

Persistencia: es la perseverancia en la realización de determinadas labores o 

actividades hasta lograr cumplirlas o completarlas de manera eficiente, es decir es 

terminar un trabajo una vez que se ha iniciado a pesar de los obstáculos o el nivel de 

dificultad (Schleicher, 2014, p.6). 
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Colaboración 

Es la habilidad que poseen las personas afables, las cuales dan un elevado valor a las 

relaciones interpersonales, ya que son más serviciales, colaboradoras. Asimismo, es un 

procedimiento por medio del cual las personas se asocian con el propósito de lograr un 

objetivo específico (Schleicher, 2014, p.22).  

Empatía: es la amabilidad y preocupación por las demás personas, también es el 

interés por el bienestar de los demás lo que genera que valore las relaciones cercanas, 

es decir es el aprecio por los sentimientos de las personas que los rodea (Schleicher, 

2014, p.6). 

Confianza: es asumir que las personas que los rodean tienen buenas intenciones y 

pueden llegar a perdonar aquellas cosas que han hecho mal, en donde no es crítico ni 

duro con las personas y está dispuesto a prestar ayuda cuando se le requiera 

(Schleicher, 2014, p.6). 

Cooperación: es llevar una vida en armonía con los demás y valorar las relaciones 

con las demás personas, además facilita llevarse bien con los demás y respetar las 

decisiones tomadas de manera grupal (Schleicher, 2014, p.6). 

 

Apertura mental 

Se origina de la conciencia de la falibilidad de las propias creencias, en donde se respeta 

los diversos puntos de vista y creencias. De manera general, es la habilidad que poseen las 

personas de comprender a los demás, de respetar los derechos de los demás sin perjudicar 

a las personas que los rodea, es decir es aceptar las creencias, religiones, inclinación política 

e ideales de las personas (Schleicher, 2014, p.21). 

Tolerancia: es la capacidad de aceptar a los demás, es decir es un valor moral que 

hace referencia al respeto íntegro hacia los demás, como sus creencias, ideales, 

prácticas, independientemente de que sean distintas a la nuestra (Schleicher, 2014, 

p.6). 

Asertividad: es considerada como una habilidad social que hace referencia al 

conocimiento de los propios derechos, defenderlos respetando a las demás personas. 

De manera genera es la capacidad de expresar las opiniones, las actitudes o 
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sentimientos y los derechos en el momento adecuado y de forma que no perjudique 

los derechos de los demás (Schleicher, 2014, p.6). 

Involucramiento 

Indica la habilidad de disfrutar y participar en las interacciones sociales amistosas, además 

es el compromiso activo o la percepción que mide el nivel de identificación de una persona 

con su trabajo y está directamente relacionado con las interrelaciones de los integrantes de 

una organización (Schleicher, 2014, p.6). 

Sociabilidad: se considera como la capacidad de acercarse a los demás, tanto con los 

amigos como a extraños, iniciando conversaciones o conexiones sociales. Es la 

cualidad de sociable que presenta una persona, es aquel que de forma natural tiende 

a vivir en sociedad, es decir es la persona afable que le gusta relacionarse con las 

demás personas (Schleicher, 2014, p.6). 

Trabajo equipo: hace referencia a la reunión de los integrantes de una empresa para 

la realización de actividades grupales con la finalidad de lograr un resultado eficiente. 

El trabajo en equipo es el involucramiento de los participantes para alcanzar un 

objetivo común y compartir los mismos intereses (Schleicher, 2014, p.6). 

 

Estrés por insatisfacción laboral. 

El estrés es la forma en que los seres humanos reaccionan tanto física como mentalmente 

a los cambios, eventos y situaciones en sus vidas. Las personas experimentan el estrés de 

diferentes formas y por diferentes razones. La reacción se basa en su percepción de un 

evento o situación. Si ve una situación de manera negativa, es probable que se sienta 

angustiado, abrumado, oprimido o fuera de control.  El estrés relacionado con el trabajo se 

define como una reacción dañina que las personas tienen ante las presiones y demandas 

indebidas que se les imponen en el trabajo (Kundaragi & Kadakol, 2015, p.18). 

El estrés laboral, que se relaciona con la dificultad y el contenido del trabajo, la 

insatisfacción y la falta de adecuación en el trabajo, confirman diferentes efectos del estrés 

laboral. Las fuentes de estrés laboral (factores estresantes) pueden ser individuales, que 

surgen del rol laboral; grupo: causado por la dinámica del grupo y el comportamiento de 

los gerentes; u organizacional que surge de las características de la organización. El estrés 

profesional implica una amplia gama de reacciones fisiológicas, psicológicas y 

conductuales nocivas ante diversas situaciones (Katic, et al., 2019, p.6). 
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El origen de la palabra estrés es como sujeto a partir del concepto de resistente en la física 

que se extendió al campo de la psicología Es una respuesta no específica del cuerpo a 

cualquier demanda que se le imponga, además es un estado mental psicológico resultante 

de las demandas impuestas al cuerpo de una persona. Desde el punto de vista médico, a 

menudo se ha demostrado que el estrés es perjudicial para la salud (Azman et al., 2015, 

p.45). 

El estrés en el lugar de trabajo a menudo se considera el resultado de la interacción entre 

el individuo y su entorno. Asimismo, el estrés es definido en términos de la interacción 

entre una persona y su entorno (laboral) y es la conciencia de no poder hacer frente a las 

demandas del entorno, cuando esta comprensión es de interés para la persona, en que ambos 

están asociados con una respuesta emocional negativa (Naveed & Ramakrishna, 2016, 

p.882). 

El estrés se puede presentarse en aquellos aspectos que son intrínsecos al trabajo incluyen 

largas horas de trabajo, sobrecarga de trabajo, presión de tiempo, tareas difíciles, exigentes 

o complejas, falta de descansos, falta de variedad y malas condiciones físicas de trabajo 

(espacio limitado, temperatura inconveniente, condiciones de iluminación limitadas o 

inadecuadas). Sin embargo, otras causas de estrés en el trabajo son los conflictos, las 

limitaciones y la alta responsabilidad (Naveed & Ramakrishna, 2016, p.883). 

El estrés es un estado que ocurre cuando las personas reconocen que las condiciones o 

tensiones que enfrentan pueden ser más que su resistencia. El término estrés laboral puede 

definirse como un grupo de factores externos dañinos en el entorno laboral, que pueden ser 

psicológicos, físicos o sociales. El estrés laboral se manifiesta por medio de reacciones e 

interacciones individuales sobre las características del entorno laboral que parecen 

amenazantes moralmente, emocional y físicamente, las cuales son mediadas por diferencias 

individuales y / o acciones psicológicas (Moaz et al., 2016, p.22). 

 

Consecuencias del estrés 

El estrés laboral afecta las capacidades mentales de los empleados, por lo que no pueden 

desempeñarse y servir a sus organizaciones de manera efectiva. El estrés laboral no solo 

afecta el desempeño de los empleados, sino que puede ser la causa de resultados negativos 

versátiles como fatiga, menos estímulo hacia el trabajo, rotación de empleados y menor 

puntualidad. El estrés en el lugar de trabajo también minimiza la capacidad de toma de 
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decisiones, por lo que los empleados no tienen la motivación suficiente para tomar 

iniciativas y tomar decisiones por sí mismos (Zafar, et al., 2015, p.222). 

El estrés no solo está vinculado a las capacidades mentales o al estado de ánimo interno, 

sino que también afecta el comportamiento de los empleados. El estado mental o los 

pensamientos son los responsables de dar forma a nuestros sentimientos y emociones, que 

también pueden cambiar el estado físico del empleado; es por eso que los empleados 

estresados son en su mayoría poco saludables. El estrés laboral nunca permite que un 

empleado se sienta seguro y satisfecho de su trabajo, lo que no permitiría que el empleado 

cumpla con el desempeño deseado que él es capaz de realizar (Zafar, et al., 2015, p.222). 

Debido a las demandas excesivas del lugar de trabajo, la inseguridad laboral, los salarios 

irregulares o los plazos ajustados, el trabajo suele ser una gran fuente de estrés para un 

individuo moderno. El estrés profesional implica una amplia gama de reacciones 

fisiológicas, psicológicas y conductuales nocivas ante situaciones. Un individuo con un 

nivel de estrés más bajo será más productivo, más satisfecho y más motivado para trabajar, 

como han indicado numerosos estudios (Katic, et al., 2019, p.6). 

Tipos de estrés 

El estrés tiene una connotación negativa, el estrés es multifacético y, en ocasiones, resalta 

la bondad, sin embargo, la palabra estrés puede significar "crisis" y "oportunidad". En la 

literatura existente, se ha considerado que el estrés también tiene dos implicaciones o tipos; 

eustres y condiciones de angustia, además del estrés fisiológico y psicológico (Azman et 

al., 2015, p.46). 

- Eustress se refiere al sentimiento positivo que surge de una condición estresante, 

mientras que la angustia se relaciona con amenazas y efectos dañinos. El 

eustress puede ocurrir cuando los individuos son capaces de manejar demandas 

externas impuestas a su físico que pueden conducir a una disminución del estrés 

fisiológico y psicológico (por ejemplo, una vida placentera, capaces de controlar 

los sentimientos de ansiedad y ser proactivos) (Azman et al., 2015, p.46). 

 

- La angustia, por el contrario, puede existir cuando las personas no pueden hacer 

frente a las demandas externas impuestas a sus cuerpos y terminan con un mayor 

estrés fisiológico y psicológico (por ejemplo, enfermedad, vida desagradable, 
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incapacidad de controlar los sentimientos de ansiedad y pasividad) (Azman et 

al., 2015, p.46). 

 

- El estrés fisiológico se relaciona normalmente con una reacción fisiológica del 

cuerpo (como dolor de cabeza, migraña, dolor abdominal, letargo, dolor de 

espalda, dolor de pecho, fatiga, palpitaciones del corazón, trastornos del sueño 

y dolor muscular) a varios factores estresantes en el lugar de trabajo que 

directamente y afecta negativamente la productividad, la eficacia, la calidad del 

trabajo y la salud personal de un individuo. Algunos ejemplos de estrés 

fisiológico son: cambios en los hábitos de comer, beber, dormir y fumar (Azman 

et al., 2015, p.46). 

 

- El estrés psicológico a menudo se ve como una reacción emocional (como 

ansiedad y depresión, agotamiento, alienación laboral, hostilidad, depresión, 

tensión, ira, nerviosismo, irritabilidad y frustración) experimentada por un 

individuo como resultado del estímulo en el lugar de trabajo. El estrés 

psicológico está asociado con la identidad del rol de uno. Una persona 

generalmente tiene múltiples identidades de roles (un empleado, un esposo, un 

hijo, etc.). Cuanto mayor sea el valor que una persona y su sociedad asocian con 

cada rol, mayor será el costo de no desempeñar el rol (Azman et al., 2015, p.46). 

 

Teoría del estrés 

La palabra o término estrés fue tomado de uno de los renombrados investigadores del 

estrés, Hans Selye, quien indicó que la disrupción emocional, físicamente lesiva que ocurre 

cuando el trabajo no requiere o no conecta con las habilidades, recursos y necesidades del 

trabajador, se define como 'estrés laboral', de ahí que se identifique como un desafío mental 

y físico de una persona e incluso organización. A pesar de la amplitud del trabajo y los 

estudios realizados por Selye, muchos científicos se opusieron y criticaron sus ideas (Bala 

et al., 2017, p.17). 

En la década de 1960, el trabajo de Holmes y Rahe demostró que algunas experiencias o 

eventos estresantes importantes que ocurren en la vida de una persona pueden poner en 

grave peligro su estado de salud. El estrés, según la definición de Arnold y Feldman (1986), 

es una respuesta de una persona a través de una situación nueva u hostil en un entorno 
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laboral. En cuanto a William y Huber (1986), el estrés es una reacción tanto psicológica 

como física, así como a factores internos y externos de una situación en la que la capacidad 

de adaptación de un individuo podría extenderse demasiado (Bala et al., 2017, p.17). 

El estrés laboral es definido por Colligan y Higgins (2005) como un estado psicológico 

complejo de misterio. Cuando el trabajo no se relaciona con sus capacidades o con los 

recursos adecuados, tanto físicos como emocionales reaccionarán y responderán 

peligrosamente y eso es un síntoma de estrés laboral. El estrés laboral proviene de 

diferentes fuentes y siembra afecto en las personas de diversas maneras. Sin duda, la 

relación entre el bienestar y la salud de un empleado y la parte fisio social del trabajo está 

bien documentada (Bala et al., 2017, p.17). 

Según el modelo de control de la demanda, la presión laboral es una de las fuentes 

importantes de estrés laboral. Lo que crea la diferencia entre las demandas y la capacidad 

de proporcionar seguridad mental no es otro que el estrés laboral. El estrés laboral se puede 

distinguir entre un estrés positivo o negativo y depende de la percepción de una persona 

entre estas dos fuerzas. No es común ahora que el trabajo en condiciones de estrés 

especialmente sea un fenómeno nuevo en la forma de vida moderna (Bala et al., 2017, 

p.18). 

Tanto Cox como Griffiths (1995), crearon un marco que ayuda a evaluar los 

procedimientos para lidiar con situaciones estresantes. Depende del impacto de un factor 

estresante externo. Este modelo se enfoca en las características estructurales del proceso de 

estrés, es decir, qué factores estresantes pueden conducir a qué resultados en qué 

poblaciones, sin embargo, las visiones transaccionales son cognitivas, y se enfoca en la 

relación dinámica que ocurre entre los individuos y su entorno en términos mentales y 

procesos emocionales (Bala et al., 2017, p.18). 

El modelo de Demandas-Control es quizás en la actualidad el modelo de estrés más 

influyente en el lugar de trabajo y el modelo original se centra en las dos características 

psicosociales del trabajo de las demandas laborales y el control del trabajo. Muchos otros 

estudios demostraron el bienestar de un empleado a través de demandas laborales masivas 

a través del modelo DemandControl. Una de las fortalezas de este modelo es que si un 

empleado tiene suficiente libertad para decidir el uso de las habilidades que están 

disponibles para él, aunque los trabajos sean muy estresantes, permite adaptar los trabajos 

de aprendizaje activo que es una manera eficaz en la resolución de problemas. Otros 
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también han criticado que el modelo Demanda-Control solo define la base de la carga de 

trabajo y no cualquier otra demanda y asume que el alto control es siempre un estado 

deseado que se puede argumentar. Es posible que algunos no vean que no siempre se desea 

el control en el trabajo y algunos incluso pueden encontrar un bajo sentido de autoeficacia 

al ver que el control del factor estresante está dentro (Bala et al., 2017, p.18). 

 

Dimensiones del estrés 

Ambigüedad de rol 

Se considera como aquella situación en que viven una determinada persona cuando no 

presenta suficientes puntos de referencia para desempeñar sus actividades o labores. 

Cuando el empleado carece de información sobre los requisitos de su función, cómo 

cumplir con esos requisitos de función y el proceso de evaluación para garantizar que la 

función se desempeñe con éxito, se producirá una ambigüedad de función (Ngoc & Hai, 

2016, p.32). 

Descripción de las funciones: es la descripción o detalle de las actividades del 

empleador, en donde se delimita de manera clara las responsabilidades y competencias 

del trabajador de acuerdo al puesto de trabajo que posee. De manera general es la 

descripción de las principales responsabilidades dentro de un puesto laboral (Ngoc & 

Hai, 2016, p.32). 

Establecimiento de objetivos: es el detalle o descripción claro de los objetivos que se 

pretenden alcanzar en la organización en un determinado tiempo. Ayuda a que los 

trabajadores realicen sus actividades de forma más organizada, puesto que estará bajo 

guía para alcanzar ciertas metas (Ngoc & Hai, 2016, p.32). 

Planificación de actividades: es la gestión de manera adecuado de los recursos con 

los que dispone la empresa, además de definir las prioridades de la forma más 

organizada posible (Ngoc & Hai, 2016, p.32). 

 

Conflicto de rol 

Se genera cuando dos roles son incompatibles y las demandas de cada rol entran en 

contradicción, es decir se produce cuando hay exigencias en el trabajo, que son entre sí 

incompatibles para efectuar dicha labor. El conflicto de rol se encuentra vinculado con la 
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insatisfacción, deterioro del rendimiento laboral y la disminución de la implicación con el 

trabajo (Leo et al., 2015, p.172). 

Expectativas diferentes: son las diferencias de la visión de lo que desean que pase en 

la vida laboral, se genera cuando los diversos trabajadores presentan diferentes 

objetivos o motivaciones que los impulsa al logro de sus objetivos, también indica las 

diferentes metas que posee el trabajador al postularse a un determinado empleo (Leo 

et al., 2015, p.172). 

Incompatibilidad laboral: indica las diferencias entre los puestos de trabajo, en donde 

las condiciones en que se desarrolla el trabajo son diferentes, incluyendo la cantidad 

de salario, dicha situación genera que los trabajadores desarrollen conflictos laborales 

dentro del desarrollo de sus funciones (Leo et al., 2015, p.172). 

Sobrecarga de rol 

Se genera cuando las demandas de una serie de roles que desempeña un determinado 

trabajador entran en conflicto con el tiempo que disponen para finalizarlo, en donde excede 

su capacidad de respuesta, puesto que hay una excesiva cantidad de tareas requeridas. Si 

no se realiza una jerarquía de los diversos roles, es muy probable que dicha situación 

desemboque en una situación de insatisfacción de los trabajadores (Orgambídez et al., 

2015, p.70). 

Carga física: es el exceso de requerimientos físicos en que se ve sometido el 

trabajador durante una determinada jornada laboral. Los cuales conllevan a un 

conjunto de esfuerzos por parte del trabajador que necesitan de un mayor consumo de 

energía ante el mayor esfuerzo físico (Orgambídez et al., 2015, p.70). 

Carga mental: es una serie de tenciones inducidas en un trabajador por las exigencias 

del trabajo mental que tiene que realizar para cumplir con sus actividades laborales, es 

decir es la fatiga mental por el conjunto de requerimientos mentales, intelectuales o 

cognitivos necesarios para el cumplimiento de una jornada laboral (Orgambídez et al., 

2015, p.70). 

Sobre carga horaria: es la realización del trabajo por más de las ocho horas, lo cual 

posibilita la ocurrencia de riesgo de sufrir estrés, debido a la ausencia de descanso o 

alejamiento familiar, además puede generar deterioro de la memoria (Orgambídez et 

al., 2015, p.70).  
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1.3. Definición de Términos Básicos 

Ambigüedad de rol: se considera como aquella situación en que viven una determinada 

persona cuando no presenta suficientes puntos de referencia para desempeñar sus 

actividades o labores (Ngoc & Hai, 2016, p.32). 

Autocontrol: es la capacidad de las personas de evitar distracciones, en donde orienta su 

atención en la realización de las labores pendientes con el propósito de alcanzar los 

objetivos personales. Aquí las personas destacan por ser cuidadosos, no precipitarse y evita 

posibles riesgos (Schleicher, 2014, p.6). 

Colaboración: es la habilidad que poseen las personas afables, las cuales dan un elevado 

valor a las relaciones interpersonales, ya que son más serviciales, colaboradoras. 

Asimismo, es un procedimiento por medio del cual las personas se asocian con el propósito 

de lograr un objetivo específico (Schleicher, 2014, p.22).  

Conflicto de rol: se genera cuando dos roles son incompatibles y las demandas de cada rol 

entran en contradicción, es decir se produce cuando hay exigencias en el trabajo, que son 

entre sí incompatibles para efectuar dicha labor (Leo et al., 2015, p.172). 

Empatía: es la amabilidad y preocupación por las demás personas, también es el interés 

por el bienestar de los demás lo que genera que valore las relaciones cercanas, es decir es 

el aprecio por los sentimientos de las personas que los rodea (Schleicher, 2014, p.6). 

Estrés: se relaciona con la dificultad y el contenido del trabajo, la insatisfacción y la falta 

de adecuación en el trabajo, confirman diferentes efectos del estrés laboral. Las fuentes de 

estrés laboral causado por la dinámica del grupo y el comportamiento de los gerentes; u 

organizacional que surge de las características de la organización (Katic, et al., 2019, p.6). 

Persistencia: es la perseverancia en la realización de determinadas labores o actividades 

hasta lograr cumplirlas o completarlas de manera eficiente, es decir es terminar un trabajo 

una vez que se ha iniciado a pesar de los obstáculos o el nivel de dificultad (Schleicher, 

2014, p.6). 

Responsabilidad: indica la capacidad para cumplir con las actividades o compromisos de 

manera puntual y confiable, además es la destreza de las personas de cumplir con las 
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promesas, acuerdos y legar puntual al trabajo para la realización de manera inmediata de 

sus actividades (Schleicher, 2014, p.6). 

Sobrecarga de rol: se genera cuando las demandas de una serie de roles que desempeña 

un determinado trabajador entran en conflicto con el tiempo que disponen para finalizarlo, 

en donde excede su capacidad de respuesta, puesto que hay una excesiva cantidad de tareas 

requeridas (Orgambídez et al., 2015, p.70). 

Soft skills: se refieren a un conjunto de cualidades personales, hábitos, actitudes y 

cualidades sociales que hacen que alguien sea un buen empleado y compatible para 

trabajar. Son cualidades deseables para ciertas formas de empleo que no dependen de los 

conocimientos adquiridos: incluyen el sentido común, la capacidad para tratar con las 

personas y una actitud flexible positiva (Vasanthakumari, 2019, p.67). 
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CAPÍTULO II 

MATERIAL Y MÉTODOS 

 

2.1. Sistema de Hipótesis  

Hipótesis general 

Hi: Existe correlación significativa entre el soft skills y estrés por insatisfacción 

laboral de los colaboradores de la empresa Industrias Peruanas Santa Lucía, San 

Martín, 2019. 

Ho: No existe correlación significativa entre el soft skills y estrés por insatisfacción 

laboral de los colaboradores de la empresa Industrias Peruanas Santa Lucía, San 

Martín, 2019. 

 

Hipótesis Específicas 

Las soft skills de los colaboradores de la empresa Industrias Peruanas Santa Lucía, 

San Martín, 2019 son deficientes. 

El estrés por insatisfacción laboral de los colaboradores de la empresa Industrias 

Peruanas Santa Lucía, San Martín, 2019 es alto. 

La correlación entre las dimensiones de la variable soft skill y el estrés por 

insatisfacción laboral de los colaboradores de la empresa Industrias Peruanas Santa 

Lucía, San Martín, 2019 es significativa. 

 

2.2. Sistema de Variables 

Variable independiente : Soft skills 

Se refieren a un conjunto de cualidades personales, hábitos, actitudes y cualidades 

sociales que hacen que alguien sea un buen empleado y compatible para trabajar. Son 

cualidades deseables para ciertas formas de empleo que no dependen de los 

conocimientos adquiridos: incluyen el sentido común, la capacidad para tratar con 

las personas y una actitud flexible positiva (Vasanthakumari, 2019, p.67). 

Escala de medición  : Ordinal 

 

Variable dependiente  : Estrés por insatisfacción laboral 
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Se relaciona con la dificultad y el contenido del trabajo, la insatisfacción y la falta de 

adecuación en el trabajo, confirman diferentes efectos del estrés laboral. Las fuentes 

de estrés laboral causado por la dinámica del grupo y el comportamiento de los 

gerentes; u organizacional que surge de las características de la organización (Katic, 

et al., 2019, p.6). 

 

Escala de medición  : Ordinal 
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Tabla 1 

Operacionalización de las variables 

VARIABLES DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE 

MEDICIÓN 

Soft skills 
Se refieren a un conjunto de cualidades 

personales, hábitos, actitudes y 

cualidades sociales que hacen que alguien 

sea un buen empleado y compatible para 

trabajar. Son cualidades deseables para 

ciertas formas de empleo que no 

dependen de los conocimientos 

adquiridos: incluyen el sentido común, la 

capacidad para tratar con las personas y 

una actitud flexible positiva 

(Vasanthakumari, 2019, p.67). 

El soft skills se 

medirá por medio 

del desempeño de 

tareas, 

colaboración, 

apertura mental e 

involucramiento 

Desempeño de tareas 
Motivación al logro 

Responsabilidad 

Autocontrol 

Persistencia 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ordinal 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ordinal 

Colaboración Empatía 

Confianza 

Cooperación 

Apertura mental Tolerancia 

Asertividad 

Involucramiento Sociabilidad 

Trabajo equipo 

Estrés por 

insatisfacción 

laboral 

Se relaciona con la dificultad y el 

contenido del trabajo, la insatisfacción y 

la falta de adecuación en el trabajo, 

confirman diferentes efectos del estrés 

laboral. Las fuentes de estrés laboral 

causado por la dinámica del grupo y el 

comportamiento de los gerentes; u 

organizacional que surge de las 

características de la organización (Katic, 

et al., 2019, p.6). 

 

El estrés por 

insatisfacción 

laboral se medirá 

por medio de la 

ambigüedad de rol, 

conflicto de rol y 

sobrecarga de rol 

 

Ambigüedad de rol Descripción de las funciones  

Establecimiento de objetivos 

Planificación de actividades 

Conflicto de rol Expectativas diferentes 

Incompatibilidad laboral 

Sobrecarga de rol 

 

Carga física 

Carga mental 

Sobre carga horaria 

Fuente: Bases teóricas 
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2.3. Tipo y nivel de investigación 

Tipo de investigación. 

El presente estudio ha sido de tipo aplicada porque está direccionada en la búsqueda de 

soluciones de manera objetiva sobre una problemática identificada en un determinado 

contexto, es decir los estudios aplicados tienen como finalidad la aplicación de las teorías 

de las variables bajo estudio a ciertas soluciones del entorno, es decir la aplicación de 

manera inmediata a una determinada realidad (Ñaupas et al., 2018, p.136). En la presente 

investigación se empleó las teorías de soft skills y estrés por insatisfacción laboral en un 

contexto específico que será la empresa Industrias Peruanas Santa Lucía, San Martín. 

Nivel de investigación. 

En cuanto al nivel del estudio ha sido correlacional porque se pretende determinar el grado 

de relación existente entre dos o más variables, es decir identificar el comportamiento de 

una variable respecto a la conducta de otra variable vinculada o relacionada. De manera 

general, su propósito es determinar la reacción de una o más categorías en base a la 

conducta de otra categoría correlacionada (Hernández y Mendoza 2018, p.178). En el 

presente estudio se pretende determinar la correlación entre el Soft skills y estrés por 

insatisfacción laboral de los colaboradores de la empresa Industrias Peruanas Santa Lucía, 

San Martín, 2019. 

 

2.4. Diseño de la investigación 

La presente investigación cuenta con un diseño de estudio no experimental debido a que 

no se manipuló los resultados de forma deliberada, es decir solo se limita a recopilar la 

información ya que no posee control directo de las variables (Hernández y Mendoza, 2018, 

p.174). Asimismo, la investigación es de corte transversal ya que la recopilación de datos 

solo se llevó a cabo en un solo periodo de tiempo o momento en específico (Hernández y 

Mendoza, 2018, p.176). En el presente estudio se recopilará la información de las variables 

Soft skills y estrés por insatisfacción laboral en el periodo 2019.  

El esquema de diseño de investigación será el siguiente: 
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Dónde: 

M = Muestra 

O1 = Soft skills 

O2 = estrés por insatisfacción laboral 

r = Correlación 

 

2.5. Población y Muestra 

Población 

Es el conjunto de todas las unidades de investigación, las cuales contienen las 

características o cualidades necesarias para el desarrollo de la investigación y para ser 

consideradas como tales. (Ñaupas et al., 2018, p.136). La población de la investigación 

estará conformada por 32 trabajadores administrativos de la empresa Industrias Peruanas 

Santa Lucía, San Martín. 

 

Muestra 

Es un subgrupo representativo de la población porque contiene las mismas características 

y cualidades que la población por lo que permite que los resultados sean generalizados, 

además es hallado por medio de procedimientos adecuados para que puedan obtener los 

integrantes necesarios para el desarrollo del estudio (Ñaupas et al., 2018, p.334). 

El muestro de la investigación ha sido no probabilístico-censal, debido a que interviene el 

criterio del investigador para tomar en cuenta a los integrantes de las unidades muestrales, 

de acuerdo con determinadas características que requiera la naturaleza de la investigación. 

Por otro lado, se considera que es censal porque todas las unidades de investigación son 

consideradas como parte integrante de la muestra (Ñaupas et al., 2018, p.334). Por lo tanto, 

la muestra estuvo constituida por 8 trabajadores administrativos de la empresa Industrias 

Peruanas Santa Lucía, San Martín. 
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2.6. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 

Técnica 

La técnica ha sido la encuesta que se caracteriza por ser la técnica social por excelencia ya 

que se caracteriza por la versatilidad, utilidad, sencillez y objetividad para obtener 

información. La encuesta contiene interrogantes o ítems formuladas de manera directa e 

indirecta a las unidades de estudio que integran la investigación (Carrasco, 2018, pp.314-

315). 

Instrumento 

El instrumento para la recolección de información fue el cuestionario, que es la elaboración 

de un conjunto de interrogantes o ítems escritos de acuerdo a las dimensiones e indicadores 

de las variables, además tienen el propósito de lograr determinar la veracidad o no de las 

hipótesis planteadas (Ñaupas et al., 2018, p.291). 

El cuestionario de la variable soft skills está integrado por 13 ítems, además presenta una 

escala Likert de cinco valoraciones: totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, indiferente, 

de acuerdo y totalmente de acuerdo. Mientras que el cuestionario de la variable estrés por 

insatisfacción laboral está conformado por 12 ítems, además presenta una escala Likert de 

cinco valoraciones: totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, indiferente, de acuerdo y 

totalmente de acuerdo. 

Confiabilidad 

Mediciones que se ejecuten con los instrumentos, que no varían significativamente al 

aplicarlos a otros individuos con rasgos similares, sin variar en el tiempo. Asimismo, la 

confiabilidad es cuando un instrumento merece confianza ya que al ser aplicado en 

contextos similares los resultados serán los mismos (Ñaupas et al., 2018, p.277). 

 

2.7. Técnicas de procesamiento y análisis de datos 

En primer lugar, se aplicarán los instrumentos para la obtención de la información 

necesaria, para después iniciar el procesamiento de dichos datos por medio del programa 

estadístico SPSS, además se llevará a cabo la prueba de normalidad, el estadístico Alfa de 

Cronbach para obtener la fiabilidad de los instrumentos y se utilizó el coeficiente de 
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correlación de Pearson para determinar la relación entre el soft skills y estrés por 

insatisfacción laboral. Por último, los resultados serán plasmados mediante tablas de 

frecuencias y figuras para una mejor interpretación de los mismos. 

 

2.8. Método de investigación 

 

Respecto al método será el hipotético deductivo, porque se inicia con una hipótesis inferida 

por medio de datos empíricos y empleando la regla de la deducción, además se plantearán 

hipótesis que se someterán a comprobación, con el propósito de determinar la verdad o 

falsedad de los mismos. Permitió comprobar los enunciados permitiendo establecer si se 

acepta o rechaza las hipótesis formuladas en el estudio (Rodríguez et al., 2017, p.12). 
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CAPÍTULO III 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

 

3.1. Resultados  

Objetivo general: Determinar la correlación entre el soft skills y estrés por 

insatisfacción laboral de los colaboradores de la empresa Industrias Peruanas Santa 

Lucía, San Martín, 2019. 

La hipótesis general de la investigación buscó determinar existe correlación significativa 

entre el soft skills y estrés por insatisfacción laboral de los colaboradores de la empresa 

Industrias Peruanas Santa Lucía, San Martín, 2019, por tanto, a continuación, se presenta 

el análisis de estadístico que se realizó para comprobar la hipótesis.  

 
 

Tabla 2 

Prueba de correlación de las variables Soft skills y estrés por insatisfacción laboral 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 1. Análisis de dispersión de la variable Soft skills y estrés por insatisfacción laboral 

 Soft skills Estrés por 

insatisfacción 

laboral 

Soft skills Correlación de Pearson 1 ,724** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 32 32 

Estrés por insatisfacción 

laboral 

Correlación de Pearson   ,724** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 32 32 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

R² = 0.5235
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r : Coeficiente de correlación  = 0,724 

r2 : Coeficiente determinante  = 0,7242 

r2 : Coeficiente determinante  = 0.5241 

 

Interpretación:  

Se ha determinado que existe una relación significativa entre las variables, pues el valor 

sig. obtenido es de 0.000, así mismo, se evidencia una relación positiva alta, pues el 

coeficiente de correlación es de 0.724; este coeficiente, al ser elevado al cuadrado, 

evidencia que la variable I influye en un 52% sobre la variable II, por su parte esto nos 

demuestra que mientras mejor sean los Soft skills menor será el estrés por insatisfacción 

laboral en los colaboradores de la empresa Industrias Peruanas Santa Lucía. 

Al mismo tiempo podemos concluir que se acepta la hipótesis de investigación donde 

menciona que existe correlación significativa entre el soft skills y estrés por insatisfacción 

laboral de los colaboradores de la empresa Industrias Peruanas Santa Lucía, San Martín, 

2019. 

 

 

Objetivo específico N.º 1: Analizar la situación actual del soft skills de los colaboradores 

de la empresa Industrias Peruanas Santa Lucía, San Martín, 2019. 

 

Para evaluar la variable soft skills de la empresa en estudio, se ha considerado evaluarlos 

en cuanto a sus dimensiones, como se muestra en la siguiente tabla y figura. 

 

Tabla 3 

Frecuencias de resultados de la variable soft skills 

Calificación del 

instrumento 
f % Calificación de la variable 

Totalmente en desacuerdo 7 22% Muy inadecuado 

En desacuerdo 19 59% Inadecuado 

Indiferente 5 16% Ni adecuado ni inadecuado 

De acuerdo 1 3% Adecuado 

Totalmente de acuerdo 0 0% Muy Adecuado 

TOTAL 32 100%   

Fuente: Elaboración propia 
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Figura 2. Frecuencia de resultados de la variable soft skills. (Fuente: Elaboración propia). 
  

Interpretación: 

Se muestra en la tabla 3 y figura 2, el 59% de los encuestados señalaron que los soft skills 

se encuentran en un nivel inadecuado, un 22% manifestaron que se encuentra en un nivel 

muy inadecuado, un 16% mencionaron que se encuentra en un nivel ni adecuado ni 

inadecuado, y un 3% señalaron que se encuentra en un nivel adecuado. 

 

 

Objetivo específico N.º 2: Describir la situación actual del estrés por insatisfacción laboral 

de los colaboradores de la empresa Industrias Peruanas Santa Lucía, San Martín, 2019. 

 

Para evaluar la variable estrés por insatisfacción laboral de la empresa en estudio, se ha 

considerado evaluarlos en cuanto a sus dimensiones, como se muestra en la siguiente tabla 

y figura. 

 
 

Tabla 4  

Frecuencias de resultados de la variable estrés por insatisfacción laboral 

Calificación del 

instrumento 
f % Calificación de la variable 

Totalmente en desacuerdo 2 6% Muy bajo 

En desacuerdo 15 47% Bajo 

Indiferente 12 38% Regular 

De acuerdo 3 9% Alto 

Totalmente de acuerdo 0 0% Muy alto 

TOTAL 32 100%   
Fuente: Elaboración propia 
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Figura 3. Frecuencia de resultados de la variable estrés por insatisfacción laboral. (Fuente: 

Elaboración propia). 

 

Interpretación: 

Se muestra en la tabla 4 y figura 3, el 47% de los encuestados señalaron en cuanto a la 

variable estrés por insatisfacción laboral se encuentran en un nivel bajo, un 38% 

manifestaron que se encuentra en un nivel regular un 9% mencionaron que se encuentra en 

un nivel alto, y un 6% señalaron que se encuentra en un nivel muy bajo.  

 

3.2. Discusión de resultados 

 

En la elaboración del presente trabajo se ha tenido en consideración investigaciones 

previas que han servido para ampliar el conocimiento referente a las teorías 

abordadas y comprender el comportamiento de las variables y sus componentes lo 

cuales serán útiles en este apartado para contrastar los resultados de la presente 

investigación y determinar la concordancia: 

 

 Los resultados de la investigación mostraron la existencia de relación entre 

las variables Soft skills y Estrés por insatisfacción laboral, con valor de 

significancia de 0.724, donde se demuestra que existe una relación alta, este 

resultado concuerda con el estudio de Tesen (2019), en el cual se muestra 
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como resultado fueron que el soft skills se encuentra en un nivel muy bajo de 

32% y alto con un 27%, además la proactividad tuvo un nivel muy bajo de 

14%, el trabajo bajo presión tuvo un nivel muy bajo de 29%, la 

responsabilidad en un nivel muy bajo de 23%, el trabajo en equipo tuvo un 

nivel muy bajo de 35% al igual que la inteligencia emocional. Finalmente, la 

conclusión fue que existe una relación positiva y significativa de 0.744 entre 

el desarrollo de Soft skills y desempeño laboral de los colaboradores de la 

empresa Tottus Chimbote-2019. 

 

 Otros resultados de la investigación encontraron el nivel de soft skills en la 

empresa en estudio, se encuentra en un 59% en un nivel inadecuado, estos 

resultados al ser comparados con Del Águila (2019), donde los resultados del 

estudio fueron que el 64% consideró que el estrés es generado por factores 

ambientales, mientras que el 92% considera que el estrés a veces es generado 

por factores organizacionales y el 68% de los trabajadores consideraron que 

a veces el estrés es generado por factores individuales. Finalmente, la 

conclusión fue que el 92% de los trabajadores indicaron que a veces tienen 

estrés, por su parte Ayay & Rodríguez (2018), menciona los resultados del 

estudio fueron que el 44% de los trabajadores están de acuerdo con la falta de 

apoyo organizacional, además el 39% considera estar indiferente por la 

sobrecarga laboral, el 33% estuvo en desacuerdo con las dificultades 

interpersonales y el 41% es indiferente sobre las fuentes intrínsecas de 

satisfacción. Finalmente, la conclusión fue que 53% es indiferente sobre el 

estrés laboral que presentan en la empresa. 

 

 En cuanto a los resultados de la variable estrés por insatisfacción laboral 

vemos que el 47% de los encuestados señalaron que se encuentran en un nivel 

bajo, estos resultados al ser comparados Vega (2020), menciona los 

resultados del estudio fueron que el 40.91% considera que el nivel de 

habilidades blandas fue alto, mientras que el trabajo en equipo se encontró en 

un nivel alto de 60.61%, la gestión de tiempo se encontró en un nivel alto de 

60.61%, además la toma de decisiones se encuentra en un nivel alto de 

40.91%. Finalmente, la conclusión fue que el coaching y las habilidades 

blandas se relacionan de manera positiva y alta con un coeficiente de 
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correlación de 0.907, por su parte Vallejos (2019), donde menciona los 

resultados del estudio fueron que la autorregulación se encuentra en un 4.37, 

mientras que el conocimiento de uno mismo está en un 4.31, la motivación y 

empatía se encontró en 4.28 y las habilidades sociales 4.15. Finalmente, la 

conclusión fue que existe influencia de las habilidades blandas en el 

desempeño laboral, pero solo con la dimensión habilidades sociales. 
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CONCLUSIONES 

 

 

 Con respecto al objetivo general, se llegó a determinar tras la aplicación de la 

prueba de Pearson, se evidenció la relación entre ambas variables, ya que el valor 

“p” (Valor de significancia = 0.00) obtenido es menor a 0.05. Así mismo, debido a 

que el valor “r” es de 0.724, indica una correlación significativa, por lo que se acepta 

la hipótesis de investigación: “Existe correlación significativa entre el soft skills y 

estrés por insatisfacción laboral de los colaboradores de la empresa Industrias 

Peruanas Santa Lucía, San Martín, 2019” 

 De acuerdo a los resultados de la variable soft skills se puede observar que los 

encuestados señalaron que el 59% de los encuestados señalaron que los soft skills 

se encuentran en un nivel inadecuado, un 22% manifestaron que se encuentra en un 

nivel muy inadecuado, un 16% mencionaron que se encuentra en un nivel ni 

adecuado ni inadecuado, y un 3% señalaron que se encuentra en un nivel adecuado. 

 Por su parte los resultados obtenidos de la variable estrés por insatisfacción laboral, 

el 47% de los encuestados señalaron en cuanto a la variable estrés por insatisfacción 

laboral se encuentran en un nivel bajo, un 38% manifestaron que se encuentra en 

un nivel regular un 9% mencionaron que se encuentra en un nivel alto, y un 6% 

señalaron que se encuentra en un nivel muy bajo. 
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RECOMENDACIONES 

 

 

 Se debe implementar programas orientados a capacitar y motivar a los trabajadores 

en la práctica y fortalecimiento de las habilidades blandas como pieza clave para 

mejorar las relaciones interpersonales, de esta manera lograr un ambiente laboral 

agradable para el desarrollo de las actividades educativas. Además, se deben 

establecer conversatorios o reuniones periódicamente que permitan identificar los 

problemas y oportunidades de mejora de tal manera que estas sean solucionadas en 

los momentos oportunos. 

 Se sugiere que se elaboren programas y/o estrategias para fortalecer los mecanismos 

de afronte en relación al estrés laboral disminuyendo sus repercusiones como también 

contribuir a mejorar la satisfacción laboral; y que las organizaciones cuenten ya con 

un plan de intervención establecido para diluir estas problemáticas cuando se 

presenten. 

 Se propone realizar mensualmente talleres que incluyan diversas dinámicas de 

integración abordando temas sobre comunicación asertiva, empatía, motivación, 

entre otros. Para así aumentar la satisfacción laboral en los trabajadores. 
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Anexo 1: Matriz de Consistencia 
 

Problema Objetivo Hipótesis Variable Dimensiones Indicadores 

Técnicas 

de 

recolección 

¿Cuál es la correlación entre el soft 

skills y estrés por insatisfacción 

laboral de los colaboradores de la 

empresa Industrias Peruanas Santa 

Lucía, San Martín, 2019? 

Determinar la correlación 

entre el soft skills y estrés 

por insatisfacción laboral de 

los colaboradores de la 

empresa Industrias Peruanas 

Santa Lucía, San Martín, 

2019. 

Hi: Existe correlación 

inversa entre el soft 

skills y estrés por 

insatisfacción laboral de 

los colaboradores de la 

empresa Industrias 

Peruanas Santa Lucía, 

San Martín, 2019. 

Soft skills 

Desempeño de 

tareas 

Motivación al logro 

Responsabilidad 

Autocontrol 

Persistencia 

Encuesta 

Colaboración 

Empatía 

Confianza 

Cooperación 

Apertura mental 
Tolerancia 

Asertividad 

Específicos Específicos Específicos Involucramiento 
Sociabilidad 

Trabajo equipo 

¿Cuál es la situación actual del soft 

skills de los colaboradores de la 

empresa Industrias Peruanas Santa 

Lucía, San Martín, 2019? 

¿Cuál es la situación actual del 

estrés por insatisfacción laboral de 

los colaboradores de la empresa 

Industrias Peruanas Santa Lucía, 

San Martín, 2019? 

¿Cómo es la correlación entre el 

desempeño de tareas y estrés por 

insatisfacción laboral de los 

colaboradores de la empresa 

Industrias Peruanas Santa Lucía, 

San Martín, 2019? 

¿Cómo es la correlación entre la 

colaboración y estrés por 

insatisfacción laboral de los 

Analizar la situación actual 

del soft skills de los 

colaboradores de la empresa 

Industrias Peruanas Santa 

Lucía, San Martín, 2019. 

Describir la situación actual 

del estrés por insatisfacción 

laboral de los colaboradores 

de la empresa Industrias 

Peruanas Santa Lucía, San 

Martín, 2019. 

Determinar la correlación 

entre el desempeño de tareas 

y estrés por insatisfacción 

laboral de los colaboradores 

de la empresa Industrias 

Peruanas Santa Lucía, San 

Martín, 2019. 

Las soft skills de los 

colaboradores de la 

empresa Industrias 

Peruanas Santa Lucía, 

San Martín, 2019 son 

deficientes. 

El estrés por 

insatisfacción laboral de 

los colaboradores de la 

empresa Industrias 

Peruanas Santa Lucía, 

San Martín, 2019 es alto. 

La correlación entre el 

desempeño de tareas y 

estrés por insatisfacción 

laboral de los 

colaboradores de la 

empresa Industrias 

Estrés por 

insatisfacción 

laboral 

 

 

Ambigüedad de 

rol 

Descripción de las funciones 

Establecimiento de objetivos 

Planificación de actividades 

 

Encuesta 
Conflicto de rol 

Expectativas diferentes 

Incompatibilidad laboral 

 

 

 

 

Sobrecarga de 

rol 

Carga física 

Carga mental 

Sobre carga horaria 
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colaboradores de la empresa 

Industrias Peruanas Santa Lucía, 

San Martín, 2019? 

¿Cómo es la correlación entre la 

apertura mental y estrés por 

insatisfacción laboral de los 

colaboradores de la empresa 

Industrias Peruanas Santa Lucía, 

San Martín, 2019? 

¿Cómo es la correlación entre el 

involucramiento y estrés por 

insatisfacción laboral de los 

colaboradores de la empresa 

Industrias Peruanas Santa Lucía, 

San Martín, 2019? 

 

Establecer la correlación 

entre la colaboración y 

estrés por insatisfacción 

laboral de los colaboradores 

de la empresa Industrias 

Peruanas Santa Lucía, San 

Martín, 2019. 

Identificar la correlación 

entre la apertura mental y 

estrés por insatisfacción 

laboral de los colaboradores 

de la empresa Industrias 

Peruanas Santa Lucía, San 

Martín, 2019. 

Analizar la correlación entre 

el involucramiento y estrés 

por insatisfacción laboral de 

los colaboradores de la 

empresa Industrias Peruanas 

Santa Lucía, San Martín, 

2019. 

Peruanas Santa Lucía, 

San Martín, 2019 es 

significativa. 

La correlación entre la 

colaboración y estrés por 

insatisfacción laboral de 

los colaboradores de la 

empresa Industrias 

Peruanas Santa Lucía, 

San Martín, 2019 es 

significativa. 

La correlación entre la 

apertura mental y estrés 

por insatisfacción 

laboral de los 

colaboradores de la 

empresa Industrias 

Peruanas Santa Lucía, 

San Martín, 2019 es 

significativa. 

La correlación entre el 

involucramiento y estrés 

por insatisfacción 

laboral de los 

colaboradores de la 

empresa Industrias 

Peruanas Santa Lucía, 

San Martín, 2019 es 

significativa. 

 

Diseño Población Muestra 

No experimental 

La población de la investigación estará conformada por 8 

trabajadores administrativos de la empresa Industrias 

Peruanas Santa Lucía, San Martín. 

La muestra estará constituida por 8 trabajadores administrativos de la 

empresa Industrias Peruanas Santa Lucía, San Martín. 

Fuente: Elaboración propia 
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 Anexo B. 

 

Instrumento de la variable Independiente 
 

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN MARTIN 

FACULTAD DE CIENCIAS ECONÓMICAS 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 

 

 

 

Estimado, esperamos su colaboración, respondiendo con sinceridad el siguiente 

cuestionario  

A continuación, se muestran preguntas relacionadas al tema.  

Marque con una equis (X) el número de su elección y trate de contestar de acuerdo al 

enunciado que mejor refleje su punto de vista.  

 

Ítem Totalmente en 

desacuerdo 

En 

Desacuerdo 
Indiferente 

De 

acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

Escala 1 2 3 4 5 

 

 

Variable 1. Soft skills 

N° Dimensión. Desempeño de tareas Respuestas 

01 
Considera que se siente motivado por alcanzar determinados 

objetivos planteados por la empresa. 
1 2 3 4 5 

02 
Considera que cumple con sus responsabilidades encargadas dentro 

de los plazos establecidos. 
1 2 3 4 5 

03 
Considera que ante situaciones conflictivas tiene autocontrol de sus 

acciones. 
1 2 3 4 5 

04 
Considera que es persistente en lograr que una actividad se 

desarrolle de manera adecuada. 
1 2 3 4 5 

N° Dimensión. Colaboración Respuestas 

05 Es empático sus compañeros de trabajo. 1 2 3 4 5 

06 
Considera que existe un ambiente de confianza entre los 

trabajadores administrativos 
1 2 3 4 5 

07 
Ante determinadas actividades, coopera para que se realice lo más 

pronto y eficaz posible. 
1 2 3 4 5 

08 
En todo momento coopera con las demás áreas para que el trabajo 

sea menos abrumador. 
1 2 3 4 5 
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N° Dimensión. Apertura mental Respuestas 

09 Es tolerante con las diversas opiniones de sus compañeros 1 2 3 4 5 

10 
Los acuerdos que llegan al momento de realizar una actividad son 

objetivos.  
1 2 3 4 5 

11 
Considera que tiene la capacidad de resolver conflictos de manera 

constructiva. 
1 2 3 4 5 

N° Dimensión.  Respuestas 

12 
Considera que existe un ambiente de sociabilidad entre los 

colaboradores. 
1 2 3 4 5 

13 
Ante una determinada actividad prefiere que sea realizada en 

equipo. 
1 2 3 4 5 
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Anexo C.  

 

Instrumento de la variable dependiente 

 

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN MARTIN 

FACULTAD DE CIENCIAS ECONÓMICAS 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 

 

 

 

 

 

Estimado, esperamos su colaboración, respondiendo con sinceridad el siguiente 

cuestionario  

A continuación, se muestran preguntas relacionadas al tema.  

Marque con una equis (X) el número de su elección y trate de contestar de acuerdo al 

enunciado que mejor refleje su punto de vista.  

 

Ítem Totalmente en 

desacuerdo 

En 

Desacuerdo 
Indiferente 

De 

acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

Escala 1 2 3 4 5 

 

 

Variable 1. Estrés por insatisfacción laboral 

N° Dimensión. Ambigüedad de rol Respuestas 

01 Considera que trabaja bajo políticas y pautas compatibles. 1 2 3 4 5 

02 
Le brindan una explicación clara de cuáles son sus 

responsabilidades 
1 2 3 4 5 

03 
Tiene establecidos los objetivos que debe de cumplir al realizar una 

actividad. 
1 2 3 4 5 

04 
Cada una de sus actividades laborales está adecuadamente 

planificadas. 
1 2 3 4 5 

N° Dimensión. Conflicto de rol Respuestas 

05 
Tenía una idea diferente sobre las actividades que iba a realizar en 

su puesto de trabajo. 
1 2 3 4 5 

06 Se siente conforme con las actividades que realiza en su trabajo. 1 2 3 4 5 
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07 
Considera que se esfuerza más que los demás colaboradores y es 

recompensado.  
1 2 3 4 5 

08 Considera que trabaja con personas que laboran igual que usted 1 2 3 4 5 

N° Dimensión. Sobrecarga de rol Respuestas 

09 Considera que su trabajo le genera estrés. 1 2 3 4 5 

10 Realiza tareas que requieren demasiado esfuerzo mental. 1 2 3 4 5 

11 Tiene tiempo suficiente para completar sus actividades 1 2 3 4 5 

12 Considera que el tiempo en que han dividido su trabajo es correcto 1 2 3 4 5 
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